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 Tujuan: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh parsial dan 

simultan motivasi kerja, etos kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

kinerja karyawan di divisi gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit 

Makassar.  

Metode: Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain 

deskriptif-eksplanatori. Penelitian ini menggunakan metode total sampling 

(saturated sampling) yang melibatkan 125 karyawan gudang. Data 

dikumpulkan melalui kuesioner, observasi, wawancara, dan dokumentasi, 

kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda setelah 

memenuhi kriteria validitas, reliabilitas, dan asumsi klasik.  

Hasil dan Pembahasan: Temuan menunjukkan bahwa motivasi kerja dan 

etos kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan secara statistik terhadap 

kinerja karyawan, yang mengindikasikan bahwa dorongan dan 

profesionalisme yang lebih tinggi secara langsung meningkatkan hasil kerja. 

Sebaliknya, komitmen kerja tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan, 

yang menunjukkan bahwa keterikatan psikologis saja tidak menjamin 

produktivitas operasional yang lebih tinggi dalam peran gudang yang 

menuntut fisik.  

Implikasi: Manajemen sebaiknya memprioritaskan pengembangan 

motivasi intrinsik dan etika kerja yang terstruktur daripada hanya 

mengandalkan loyalitas organisasi untuk meningkatkan efisiensi 

operasional. 

Originalitas: Penelitian ini memberikan wawasan empiris baru mengenai 

peran komitmen yang tidak signifikan dalam lingkungan operasional 

gudang dalam konteks rantai pasok agribisnis Indonesia. 

 
Kata Kunci: motivasi kerja; etika kerja; komitmen organisasi; kinerja karyawan; 

operasional gudang. 

Pernyataan Konflik Kepentingan: 

Para penulis menyatakan bahwa 

penelitian ini dilakukan tanpa adanya 

hubungan komersial atau keuangan apa 

pun yang dapat dianggap sebagai 

potensi konflik kepentingan. 

 

 

1. Pendahuluan 

 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis utama yang menentukan keberhasilan dan daya 

saing organisasi dalam menghadapi dinamika industri di era digital. Keunggulan kompetitif suatu 

perusahaan tidak lagi hanya bertumpu pada penguasaan teknologi, ketersediaan modal, atau 

kelengkapan infrastruktur fisik, melainkan juga sangat bergantung pada kualitas dan efektivitas kinerja 

para pegawainya. Kinerja pegawai yang optimal mencerminkan kemampuan individu dalam 

menyelesaikan tanggung jawab secara efektif dan efisien sesuai dengan standar operasional yang telah 

ditetapkan oleh organisasi (Afriliyani, 2025). Oleh karena itu, pengelolaan aspek-aspek perilaku kerja 

pegawai menjadi fokus krusial yang harus terus diperhatikan oleh manajemen. 
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Secara teoritis, kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor internal perilaku organisasi, di 

antaranya motivasi kerja, etos kerja, dan komitmen kerja (Judge & Robbins, 2017). Teori motivasi 

menjelaskan bahwa motivasi berperan sebagai daya dorong internal dan eksternal yang menentukan 

intensitas, arah, serta ketekunan individu dalam mencapai tujuan kerja (Ahmad, 2021). Pegawai yang 

memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan inisiatif, semangat, dan pencapaian target yang lebih 

baik dibandingkan pegawai dengan motivasi rendah (Aldi et al., 2024). Selain motivasi, etos kerja 

menjadi landasan penting dalam membentuk pola perilaku kerja yang produktif dan profesional. Etos 

kerja mencerminkan nilai-nilai moral, tingkat disiplin, rasa tanggung jawab, dan dedikasi individu 

terhadap tugas yang diembannya (Fitriansyah et al., 2025). Pegawai dengan etos kerja yang kokoh tidak 

hanya bekerja untuk memenuhi kewajiban formal, tetapi juga berupaya memberikan hasil terbaik secara 

mandiri dan adaptif terhadap tuntutan pekerjaan (Rezal et al., 2025). 

Faktor internal lain yang tidak kalah krusial adalah komitmen kerja. Komitmen mencerminkan 

derajat keterikatan psikologis, loyalitas, serta rasa memiliki (sense of belonging) pegawai terhadap 

tempat kerja mereka (Maulida & Tri Wahyuni, 2024). Tingkat komitmen yang tinggi mendorong pegawai 

untuk memberikan kontribusi ekstra (extra-role behavior) dan bertahan dalam organisasi (Indar et al., 

2024), yang pada akhirnya berdampak positif pada stabilitas dan efisiensi operasional secara 

keseluruhan. 

Sebagai salah satu perusahaan agrifood terkemuka di Indonesia, PT Japfa Comfeed Indonesia 

Tbk mengandalkan kinerja operasional yang tinggi pada seluruh lini bisnisnya, termasuk pada divisi 

logistik dan pergudangan (warehouse). Divisi gudang memegang peranan vital dalam rantai pasok 

(supply chain), di mana efisiensi penerimaan, penyimpanan, dan distribusi pakan serta hasil ternak 

sangat menentukan kepuasan pelanggan dan kelangsungan operasional perusahaan secara 

menyeluruh. Kinerja pegawai gudang yang suboptimal secara langsung dapat memicu bottleneck pada 

proses distribusi produk. Namun, fenomena empiris yang terjadi pada divisi gudang PT Japfa Comfeed 

Indonesia Tbk Unit Makassar menunjukkan adanya indikasi penurunan efektivitas kerja pegawai dalam 

beberapa bulan terakhir. Berdasarkan data internal operasional unit pergudangan periode Oktober 

hingga Desember, tercatat fluktuasi dan ketidakcapaian target Key Performance Indicators (KPI) 

operasional, peningkatan rasio keterlambatan pengiriman barang (late delivery), serta fluktuasi tingkat 

absensi pegawai sebagaimana disajikan pada Tabel 1. 

Gambar 1. Efektivitas Kerja Pegawai Divisi Gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar 

 

Sumber: Data Internal Divisi Pergudangan (Diolah, 2025) 
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Gambar 1 memperlihatkan tren penurunan pencapaian KPI gudang dari 88,5% pada bulan 

Oktober menjadi 76,4% pada bulan Desember, yang berada di bawah target standar perusahaan 

sebesar 90%. Pada periode yang sama, persentase keterlambatan pengiriman barang meningkat secara 

signifikan dari 4,2% menjadi 11,5%. Peningkatan ini juga diiringi oleh kenaikan tingkat absensi pegawai 

yang mencapai 8,2% pada bulan Desember. Kondisi ini secara eksplisit mengindikasikan adanya kendala 

pada efisiensi kerja dan disiplin pegawai di pergudangan. 

Berdasarkan hasil wawancara awal dan observasi pra-survei di lapangan, masalah 

ketidakefisienan tersebut erat kaitannya dengan penurunan motivasi, etos kerja, dan komitmen 

pegawai. Dari aspek motivasi kerja, ditemukan fenomena bahwa sebagian besar pegawai bekerja secara 

pasif, hanya menjalankan tugas apabila ada instruksi atau pengawasan langsung dari atasan, tanpa 

inisiatif mandiri. Dari sisi etos kerja, masih sering terjadi tumpang tindih tugas (job overlapping), 

ketidakpahaman mendalam terhadap job description, serta kurangnya ketelitian dalam penataan 

barang di gudang. Sementara itu, dari aspek komitmen kerja, indikasi rendahnya rasa memiliki terlihat 

dari masih tingginya tingkat kemangkiran serta keengganan pegawai untuk membantu menyelesaikan 

kelebihan beban kerja (overload) saat terjadi lonjakan pengiriman barang. 

Selain permasalahan empiris di lokasi penelitian, urgensi kajian ini juga diperkuat oleh adanya 

kesenjangan hasil penelitian terdahulu (research gap). Beberapa penelitian mengemukakan bahwa 

motivasi kerja, etos kerja, dan komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Ahmad, 2021; Fitriansyah et al., 2025; Darmawan, 2020). Namun demikian, temuan tersebut 

tidak sepenuhnya konsisten. Penelitian lain oleh Madyoningrum & Azizah (2022) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja tidak berdampak signifikan terhadap kinerja pegawai, sementara studi yang dilakukan 

oleh Sukmawati et al., (2020) menemukan bahwa etos kerja tidak berpengaruh signifikan dan 

menunjukkan arah yang negatif. Lain halnya dengan temuan Baihaqi & Saifudin (2021), yang 

menemukan bahwa komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai divisi 

logistik yang menghadapi rutinitas kerja fisik yang tinggi. 

Adanya inkonsistensi temuan dari penelitian terdahulu tersebut mengindikasikan bahwa 

pengaruh motivasi kerja, etos kerja, dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai belum bersifat 

universal dan masih sangat bergantung pada latar belakang industri, karakteristik operasional, serta 

lingkungan kerja yang spesifik. Hal ini menegaskan pentingnya melakukan pengujian kembali secara 

empiris guna mengisi kesenjangan literatur (gap analysis) dalam konteks industri agrifood dan 

pergudangan di Indonesia. 

Mempertimbangkan fenomena empiris berupa penurunan KPI operasional di divisi gudang PT 

Japfa Comfeed Indonesia Tbk. Unit Makassar serta adanya kesenjangan hasil penelitian terdahulu, 

menjadikan penelitian ini krusial untuk dilakukan. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

motivasi kerja, etos kerja, dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun 

simultan, serta mengidentifikasi variabel yang memberikan pengaruh paling dominan. Hasil penelitian 

ini diharapkan dapat memberikan kontribusi teoritis bagi pengembangan ilmu manajemen sumber daya 

manusia serta memberikan masukan praktis bagi manajemen perusahaan dalam merumuskan strategi 

peningkatan kinerja pegawai gudang secara efektif. 

 Bagian selanjutnya dari artikel ini disusun sebagai berikut.  Bagian 2 memaparkan tinjauan 

pustaka dan pengembangan hipotesis. Bagian 3 memaparkan metode dan desain penelitian. Bagian 4 

memaparkan pembahasan. Bagian 5 berisi kesimpulan dan rekomendasi. 
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2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 

2.1 Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai pada dasarnya bersifat individual karena setiap individu memiliki tingkat kemampuan 

yang beragam dalam menyelesaikan tugas-tugasnya (Said et al., 2024). Guna mengevaluasi tingkat 

kinerja tersebut, sistem penilaian umumnya dirancang berdasarkan hasil pengamatan pimpinan unit 

kerja, baik melalui penerapan metode penilaian tertentu maupun melalui wawancara mendalam dengan 

pegawai terkait (Jufrizen & Lubis, 2020). Selanjutnya, informasi yang dihasilkan dari evaluasi kinerja ini 

menjadi acuan strategis bagi pimpinan untuk mengelola kinerja staf, mengidentifikasi faktor penentu 

keberhasilan, serta menganalisis akar penyebab ketidakcapaian target organisasi (Darmawan, 2020). 

Adapun indikator kinerja pegawai dalam penelitian ini antara lain (Dieva & Swasti, 2024) : 1) Kualitas 

kerja; 2) Kuantitas kerja; 3) Ketepatan waktu; 4) Tanggung jawab; 5) Kerjasama.  

2.2 Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan kondisi psikologis dan dorongan mental yang berfungsi untuk 

menggerakkan, mengarahkan, serta menjaga keberlanjutan perilaku pegawai dalam menjalankan 

tugas-tugas organisasi (Mubyl, 2025). Dorongan ini berperan penting dalam menyelaraskan pencapaian 

tujuan pribadi pegawai dengan sasaran strategis Lembaga (Badaruddin & Firman, 2023). Secara 

kausalitas, motivasi membentuk alur berkesinambungan yang berawal dari pemenuhan kebutuhan, 

memicu keinginan, mendorong tindakan, hingga bermuara pada pengambilan keputusan yang terarah 

demi tercapainya target perusahaan (Olateju et al., 2022). Pengukuran motivasi kerja dalam penelitian 

ini (Vo et al., 2022), yaitu: 1) Kebutuhan fisiologis; 2) Keamanan kerja; 3) Kebutuhan sosial; 4) 

Penghargaan; dan 5) Aktualisasi diri. 

2.3 Etos Kerja 

Etos kerja merupakan manifestasi totalitas kepribadian, baik secara individual maupun kelompok, yang 

tercermin dalam cara pandang, keyakinan, serta pemaknaan terhadap suatu pekerjaan (Rahmah, 2021). 

(Nilai-nilai etos kerja tersebut berfungsi sebagai fondasi utama yang mendasari dan menggerakkan 

tindakan pegawai dalam lingkungan kerja (Candana, 2021). Individu yang beretos kerja tinggi 

cenderung menunjukkan komitmen positif terhadap tugas dan kualitas hasil kerjanya, sehingga 

berpotensi mendorong kemajuan organisasi secara berkelanjutan (Dwinanda et al., 2023). Oleh karena 

itu, kepemilikan etos kerja yang kuat pada setiap anggota menjadi kunci untuk menjaga stabilitas, 

ketertiban, serta kelancaran operasional organisasi. Indikator etos kerja dalam penelitian ini (Asna et al., 

2025), yaitu: 1) Disiplin kerja; 2) Tanggung jawab; 3) Kerja keras; 4) Kejujuran; 5) Inisiatif. 

2.4 Komitmen kerja 

Komitmen kerja merupakan bentuk orientasi nilai individu yang mencerminkan sejauh mana pegawai 

menghargai, memprioritaskan, dan mengidentifikasi dirinya dengan instansi tempat ia bekerja (Mubyl 

et al., 2023). Komitmen kerja ini menggambarkan kekuatan relatif keterikatan dan partisipasi aktif 

individu dalam suatu organisasi (Firman & Hidayat, 2023). Pengukuran komitmen kerja dalam penelitian 

ini (Hadi & Tentama, 2020) yaitu: 1) Affective commitment; 2) Continuance commitment; 3) Normative 

commitment; 4) Loyalty; dan 5) Work engagement. 
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2.5 Model Penelitian  

Gambar 2. Model Penelitian 

 

2.6 Pengembangan Hipotesis 

Motivasi kerja bertindak sebagai daya dorong internal dan eksternal yang menentukan arah, intensitas, 

serta ketekunan perilaku pegawai dalam bekerja (Judge & Robbins, 2017). Dalam konteks operasional 

pergudangan, pegawai yang memiliki motivasi tinggi baik dalam hal pemenuhan kebutuhan, apresiasi 

(reward), maupun pencapaian prestasi cenderung bekerja secara proaktif dan tidak sekadar menunggu 

instruksi atasan (Nurlaela et al., 2025). Pemenuhan indikator motivasi mendorong timbulnya dorongan 

positif untuk menyelesaikan target kerja (job target) secara tepat waktu dan meminimalkan tingkat 

kesalahan operasional (Ahmad, 2021).  

H1: Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada divisi 

gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar. 
 

Etos kerja mengekspresikan nilai-nilai kepribadian, tingkat kedisiplinan, profesionalisme, serta 

cara pandang pegawai dalam memaknai pekerjaannya (Damayanti & Qarni, 2026). Etos kerja yang tinggi 

membentuk perilaku kerja yang bertanggung jawab dan berorientasi pada kualitas hasil. Pada pekerjaan 

fisik dan teknis seperti operasional pergudangan, etos kerja yang kuat akan menurunkan angka 

kelalaian, mengurangi tumpang tindih tugas (job overlapping), serta meningkatkan efisiensi proses 

loading-unloading barang (Fitriansyah et al., 2025). 

H2: Etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada divisi gudang 

PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar. 
 

Komitmen kerja mencerminkan derajat keterikatan emosional (affective), pertimbangan rasional 

(continuance), dan kewajiban moral (normative) pegawai terhadap instansi (Jannah et al., 2024). Pegawai 

yang memiliki rasa memiliki (sense of belonging) dan keterikatan tinggi terhadap perusahaan 

cenderung terdorong untuk memberikan kontribusi terbaiknya melebihi tuntutan standar (extra-role 

behavior). Komitmen yang kokoh akan menekan tingkat kemangkiran/absensi dan meningkatkan 

dedikasi pegawai dalam mendukung pencapaian target Key Performance Indicators (KPI) perusahaan 

(Maulida & Tri Wahyuni, 2024). 

H3: Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada divisi 

gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar. 
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3. Metode Penelitian 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif. Pendekatan 

kuantitatif dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh antar variabel yang diukur 

secara numerik dan dianalisis menggunakan metode statistik. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh karyawan yang bekerja pada bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar. 

Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 125 karyawan. Teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah teknik sampel jenuh (saturated sampling), yaitu seluruh anggota 

populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini meliputi observasi, studi dokumentasi, 

wawancara, dan penyebaran kuesioner. Data yang digunakan adalah data kuantitatif berbentuk angka. 

Sumber data terdiri dari data primer yang diperoleh secara langsung melalui wawancara dan pengisian 

kuesioner oleh responden. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda untuk 

mengetahui pengaruh motivasi kerja, etos kerja, dan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai. Sebelum 

dilakukan analisis regresi, terlebih dahulu dilakukan uji instrumen penelitian yang meliputi uji validitas 

dan uji reliabilitas. Selain itu, dilakukan uji asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, multikolinearitas, 

dan heteroskedastisitas. Selanjutnya, analisis data dilakukan melalui analisis deskriptif untuk 

menggambarkan karakteristik data dan analisis inferensial untuk menguji hipotesis penelitian. 

Tabel 1. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Operasional Indikator Sumber 

Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil kerja yang dicapai 

pegawai dalam melaksanakan 

tugas secara efektif dan efisien 

sesuai tanggung jawab 

▪ Kualitas kerja 

(Dieva & Swasti, 

2024) 

▪ Kuantitas kerja 

▪ Ketepatan waktu 

▪ Tanggung jawab 

▪ Kerjasama 

Motivasi Kerja (X1) 

Dorongan internal dan 

eksternal yang membuat 

pegawai bersemangat dalam 

bekerja 

▪ Kebutuhan fisiologis 

(Vo et al., 2022) 

▪ Keamanan kerja 

▪ Kebutuhan sosial 

▪ Penghargaan 

▪ Aktualisasi diri 

Etos Kerja (X2) 

Sikap dan perilaku positif 

terhadap pekerjaan yang 

ditunjukkan melalui disiplin dan 

tanggung jawab 

▪ Disiplin kerja 

(Asna et al., 2025) 

▪ Tanggung jawab 

▪ Kerja keras 

▪ Kejujuran 

▪ Inisiatif 

Komitmen Kerja (X3) 

Tingkat keterikatan pegawai 

terhadap organisasi yang 

ditunjukkan melalui loyalitas 

dan keterlibatan 

▪ Komitmen afektif 

(Hadi & Tentama, 

2020) 

▪ Komitmen berkelanjutan 

▪ Komitmen normatif 

▪ Loyalitas 

▪ Keterlibatan kerja 
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4. Hasil dan Pembahasan 

4.1 Hasil Analisis 

Tabel 2. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Variabel Instrumen r-calculated Cronbach Alpha Result 

Motivasi Kerja (X1) 

X1.1 0.698 

0,810 

Valid dan reliabel 

X1.2 0.780 Valid dan reliabel 

X1.3 0.814 Valid dan reliabel 

X1.4 0.816 Valid dan reliabel 

X1.5 0.799 Valid dan reliabel 

Etos Kerja (X2) X2.1 0.863 

0,792 

Valid dan reliabel 

X2.2 0.791 Valid dan reliabel 

X2.3 0.784 Valid dan reliabel 

X2.4 0.806 Valid dan reliabel 

X2.5 0.811 Valid dan reliabel 

Komitmen Kerja (X3) 

X3.1 0.716 

0,882 

Valid dan reliabel 

X3.2 0.876 Valid dan reliabel 

X3.3 0.762 Valid dan reliabel 

 X3.4 0.748 Valid dan reliabel 

 X3.5 0.851 Valid dan reliabel 

Kinerja Pegawai 

 (Y) 

Y1.1 0.801 

0,781 

Valid dan reliabel 

Y1.2 0.784 Valid dan reliabel 

Y1.3 0.804 Valid dan reliabel 

 Y1.4 0.776 Valid dan reliabel 

 Y1.5 0.808  Valid dan reliabel 

Sumber: Hasil olahan data, 2026 

Pada Tabel 2, yakni hasil uji validitas, diketahui bahwa seluruh item pertanyaan dalam penelitian 

ini valid, yang ditunjukkan oleh nilai masing-masing item. Item pertanyaan pada variabel motivasi kerja 

(X1), etos kerja (X2), komitmen kerja (X3), dan kinerja pegawai (Y) memiliki nilai r-hitung lebih besar 

daripada r-tabel sebesar 0,30. Artinya, seluruh item pertanyaan pada masing-masing variabel tersebut 

telah valid dan dapat dianalisis lebih lanjut. Kemudian, hasil pengujian reliabilitas menunjukkan bahwa 

seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0,60, sehingga dapat diartikan bahwa 

seluruh indikator pada tiap variabel yang digunakan memiliki reliabilitas yang baik. Berdasarkan hasil 

analisis tersebut, dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator yang digunakan dalam penelitian ini 

reliabel dan dapat digunakan untuk analisis selanjutnya. 

4.1.2 Uji Normalitas 

Berdasarkan Gambar 2, P-plot menunjukkan bahwa titik-titik yang mengikuti diagonal dari titik 0 merata 

sepanjang diagonal, sehingga dapat dikatakan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini 

terdistribusi normal. Tabel 3 menunjukkan bahwa nilai toleransi ketiga variabel bebas lebih dari 0,10. 

Artinya, tidak ada hubungan antara variabel bebas. Sementara nilai VIF keempat variabel bebas juga 

menunjukkan nilai lebih kecil dari 10, hal ini menunjukkan tidak adanya gejala multikolinearitas. Tabel 4 

menjelaskan bahwa variasi variabel motivasi kerja, etos kerja dan komitmen kerja mampu menjelaskan 

variasi variabel kinerja pegawai sebesar 67,10% sedangkan sisanya sebesar 32,90% dijelaskan variasi 

variabel lain diluar model.  
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Gambar 2. Uji Normalitas 

 

Tabel 3. Hasil uji multikolinearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi Kerja ,371 2,694 

Etos Kerja ,353 2,831 

Komitmen kerja ,902 1,108 

Dependent Variable: Kinerja pegawai 

Sumber: Hasil olahan data, 2026 

  

Tabel 4. Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,830a ,688 ,671 1,25980 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

Tabel 5. Uji Analisis Regresi Berganda  

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

  

 B Std. Error Beta t Sig. 

(Constant) 3,572 2,084  1,714 .092 

Motivasi Kerja ,452 .118 .467 3,815 ,000 

Etos Kerja ,372 ,115 ,408 3,246 ,002 

Komitmen kerja ,004 ,087 ,003   ,041 ,967 

 

Hasil pengujian pada Tabel 5 menunjukkan bahwa hipotesis pertama (H1) diterima, yaitu 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan 

nilai t variabel motivasi kerja sebesar +3,815, sedangkan nilai t-statistik sebesar 1,976. Dengan demikian, 

t tabel menunjukkan pengaruh positif dan memiliki tingkat signifikansi sebesar 0,000, yaitu lebih rendah. 

dari 0,05. Dengan demikian, dapat dijelaskan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Penyajian hipotesis kedua (H2) diterima, yang menyatakan bahwa etos kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai t-hitung 

variabel etos kerja sebesar +3,246, sedangkan nilai t-statistik sebesar 1,976. Maka t-hitung > tabel 
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menunjukkan bahwa pengaruh yang diberikan adalah positif dan memiliki nilai signifikansi sebesar 

0,002, yang kurang dari  0,05. Dengan demikian, dapat dijelaskan bahwa etos kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) yang menyatakan bahwa 

komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai ditolak. Hal ini terlihat dari 

nilai t hitung variabel komitmen kerja, yaitu sebesar 0,041, sedangkan nilai statistik t sebesar 1,976. Maka 

t hitung < t tabel menunjukkan bahwa pengaruh yang diberikan adalah positif dan memiliki tingkat 

signifikansi sebesar 0,967, yaitu lebih dari 0,05. Hal ini menjelaskan bahwa komitmen kerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4.2 Pembahasan 

4.2.1 Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja yang dimiliki oleh seluruh karyawan 

yang bekerja pada bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar, maka semakin 

meningkat pula kinerja yang dihasilkan. Motivasi kerja yang baik mendorong karyawan untuk bekerja 

lebih giat, memiliki semangat dalam menyelesaikan tugas operasional gudang, serta berusaha 

mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Selain itu, motivasi juga berperan dalam 

meningkatkan inisiatif, tanggung jawab, dan ketekunan karyawan dalam menjalankan pekerjaannya, 

sehingga berdampak langsung pada kualitas dan kuantitas hasil kerja, khususnya dalam proses 

penyimpanan dan distribusi barang. Temuan ini sejalan dengan teori motivasi yang menyatakan bahwa 

dorongan internal dan eksternal individu sangat memengaruhi perilaku kerja dan pencapaian kinerja. 

Dalam konteks pekerjaan di bagian gudang, motivasi kerja menjadi faktor penting karena pekerjaan 

tersebut menuntut ketelitian, kecepatan, dan konsistensi. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi akan 

lebih disiplin dalam bekerja, mampu menyelesaikan tugas tepat waktu, serta lebih proaktif dalam 

menghadapi tantangan pekerjaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu memperhatikan faktor-faktor yang 

dapat meningkatkan motivasi kerja, seperti pemberian penghargaan, lingkungan kerja yang kondusif, 

serta kesempatan pengembangan diri, agar kinerja karyawan di bagian gudang dapat terus ditingkatkan 

secara optimal. 

Penelitian yang dilakukan oleh (Iliadi, 2023; Perry et al., 2023; Prasetiyani, 2025) menunjukkan 

bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, di mana 

pegawai dengan tingkat motivasi yang tinggi cenderung menunjukkan produktivitas dan kualitas kerja 

yang lebih baik. Selain itu, penelitian (Firman et al., 2024) juga menegaskan bahwa motivasi merupakan 

faktor utama yang mendorong individu untuk mencapai kinerja yang optimal. Hasil penelitian lain oleh 

(Syarifuddin, 2023) turut memperkuat temuan ini dengan menyatakan bahwa peningkatan motivasi 

kerja secara langsung berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dukungan dari berbagai 

penelitian terdahulu tersebut semakin memperkuat bahwa motivasi kerja merupakan faktor penting 

yang perlu diperhatikan oleh PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar, khususnya pada bagian 

gudang, dalam upaya meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan. 

4.2.2 Pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi etos kerja yang dimiliki oleh seluruh karyawan 

yang bekerja pada bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar, maka semakin baik 
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pula kinerja yang dihasilkan. Etos kerja yang tinggi tercermin dari sikap disiplin dalam mematuhi jam 

kerja, tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas, serta kesungguhan dalam menjalankan aktivitas 

operasional gudang. Karyawan yang memiliki etos kerja yang baik cenderung lebih teliti, cepat, dan 

konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga dapat mendukung kelancaran proses 

penyimpanan dan distribusi barang secara optimal. Temuan ini sejalan dengan konsep etos kerja yang 

menekankan pentingnya nilai-nilai kerja positif dalam meningkatkan produktivitas. Dalam konteks 

pekerjaan di bagian gudang, etos kerja menjadi sangat penting karena berkaitan langsung dengan 

ketepatan, ketelitian, dan efisiensi kerja. Karyawan yang memiliki etos kerja tinggi akan lebih mampu 

mengelola tugas secara efektif, meminimalkan kesalahan, serta menjaga kualitas kerja. Oleh karena itu, 

peningkatan etos kerja menjadi salah satu faktor kunci dalam mendukung peningkatan kinerja karyawan 

di bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar. 

Hasil penelitian ini juga didukung oleh penelitian terdahulu, seperti yang dikemukakan oleh 

(Lamere et al., 2021; Asniwati & Oktaviani, 2023) yang menyatakan bahwa etos kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian (Arifin & Putra, 2020; Hosen et al., 2024) 

menunjukkan bahwa karyawan dengan etos kerja tinggi memiliki tingkat kedisiplinan dan tanggung 

jawab yang lebih baik, sehingga berdampak pada peningkatan produktivitas kerja. Dengan demikian, 

temuan dalam penelitian ini semakin memperkuat bahwa etos kerja merupakan faktor penting yang 

perlu terus dikembangkan oleh perusahaan, khususnya pada bagian gudang, guna meningkatkan 

kinerja karyawan secara keseluruhan. 

4.2.3 Pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa 

tinggi atau rendahnya tingkat komitmen kerja yang dimiliki karyawan tidak memberikan dampak yang 

signifikan terhadap peningkatan kinerja mereka. Dengan kata lain, meskipun karyawan memiliki loyalitas 

atau keterikatan terhadap perusahaan, hal tersebut belum tentu diikuti oleh peningkatan kinerja yang 

lebih baik. Kondisi ini dapat disebabkan oleh karakteristik pekerjaan di bagian gudang yang lebih 

bersifat operasional dan terstruktur, sehingga kinerja karyawan lebih dipengaruhi oleh standar kerja, 

prosedur, dan target yang telah ditetapkan. Temuan ini mengindikasikan bahwa dalam konteks 

pekerjaan gudang, faktor lain seperti motivasi kerja dan etos kerja memiliki peran yang lebih dominan 

dibandingkan dengan komitmen kerja dalam memengaruhi kinerja pegawai. Karyawan cenderung tetap 

menjalankan tugasnya sesuai dengan aturan dan tuntutan pekerjaan meskipun tingkat komitmennya 

berbeda-beda. Hal ini juga menunjukkan bahwa kinerja lebih ditentukan oleh dorongan untuk 

menyelesaikan tugas dan tanggung jawab secara langsung dibandingkan dengan perasaan keterikatan 

terhadap organisasi. 

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu (Baihaqi & Saifudin, 2021; 

Jannah et al., 2024) yang menemukan bahwa komitmen kerja tidak selalu berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai, terutama pada pekerjaan yang bersifat rutin dan memiliki sistem kerja yang 

sudah terstandardisasi. Oleh karena itu, perusahaan perlu lebih memfokuskan upaya peningkatan 

kinerja pada faktor-faktor yang terbukti berpengaruh signifikan, seperti motivasi dan etos kerja, tanpa 

mengabaikan pentingnya membangun komitmen kerja sebagai bagian dari keberlangsungan organisasi 

dalam jangka panjang. 
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5. Kesimpulan dan Rekomendasi 
 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan etos kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit 

Makassar. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan semangat kerja, kedisiplinan, serta sikap kerja yang 

positif mampu mendorong peningkatan kinerja karyawan secara nyata. Sebaliknya, komitmen kerja 

tidak terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, yang mengindikasikan 

bahwa tingkat keterikatan karyawan terhadap perusahaan tidak secara langsung menentukan tingginya 

atau rendahnya kinerja. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai lebih efektif dilakukan melalui 

penguatan motivasi dan etos kerja dibandingkan dengan hanya berfokus pada komitmen kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian, perusahaan disarankan untuk memfokuskan upaya peningkatan 

kinerja pegawai pada aspek motivasi kerja dan etos kerja, karena keduanya terbukti berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan bagian gudang PT Japfa Comfeed Indonesia Tbk Unit 

Makassar. Peningkatan motivasi dapat dilakukan melalui pemberian insentif, penghargaan, serta 

penciptaan lingkungan kerja yang mendorong semangat kerja, sedangkan etos kerja dapat ditingkatkan 

melalui pembinaan disiplin, pelatihan, dan penegakan standar operasional yang jelas. Meskipun 

komitmen kerja tidak berpengaruh signifikan, perusahaan tetap perlu menjaganya sebagai bagian dari 

upaya membangun loyalitas dan stabilitas karyawan dalam jangka panjang.  

Pernyataan Penggunaan Kecerdasan Buatan Generatif 

Studi ini memanfaatkan alat AI generatif untuk mendukung proses penulisan penelitian. NotebookLM 

digunakan untuk membantu mengorganisasi literatur, meringkas referensi, dan mengelola catatan 

penelitian, sementara Grammarly digunakan untuk pengecekan tata bahasa, penyempurnaan bahasa, 

dan meningkatkan kejelasan penulisan akademis. Semua interpretasi, analisis, dan kesimpulan akhir 

yang disajikan dalam studi ini sepenuhnya menjadi tanggung jawab penulis. 
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